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Septian Renny Novitasari, Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, 
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan 
kabupaten Tegal. Skripsi: Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Universitas Pancasakti Tegal 2019. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Gaya Kepemimpinan, 
Motivasi Kerja, Kepuasan kerja terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. Data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data primer. Populasi dalam penelitian ini adalah 57 orang 
pegawai dan teknik pengambilan sampel menggunakan teknik random sampling, 
Metode analisis yang digunakan adalah uji asumsi klasik, analisis regresi linier 
berganda, pengujian hipotesis, Koefisien determinas. 
Hasil penelitian dengan analisis regresi linier berganda Gaya 
Kepemimpinan, Motivasi Kerja, dan Kepuasan Kerja berpengaruh secara parsial 
terhadap Kinerja pegawai dengan tingkat signifikan 0,003. Gaya Kepemimpinan 
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai dengan tingkat signifikan 
0,041<0,05 yang artinya hipotesis diterima. Motivasi Kerja berpengaruh secara 
parsial terhadap Kinerja Pegawai dengan tingkat signifikan 0,011<0,05 yang 
artinya hipotesis diterima. Kepuasaan Kerja berpengaruh secara parsial terhadaap 
kinerja pegawai dengan tingkat signifikann 0,001<0,05 yang artinya hipotesis 
diterima. Variabel Kinerja Pegawai Di Pengaruhi Oleh Variabel Gaya 
Kepemimpinan, Motivasi, dan Kepuasan Kerja 66,3%. Sedangkan sisanya 33,7% 
di pengaruhi oleh Variabel lain yang tidak di jelaskan dalam penelitian ini. 














Septian Renny Novitasari, The influencer of Leadeship style, Work 
Motivation, job satisfacation on the performance  of civil servan  in The Tegal 
district Education Ofice. Thesis: Management Study Program Faculty of 
Economics and Business, Pancasakti University, Tegal 2019. 
Determine the effect of Leadership style, Work Motivation, Job satisfacation 
on The Performance of Civilin the District Education Office in Tegal. The data 
used  in this study are primary.data. the population in this study was 57 
employees and the sampling technique using random sampling. The analitycal 
method used is the classic assumption testm multiple linier regression analysis, 
hypothesis testing and the coefficient of determination test. 
The results of research with multiple liniear regression analysis of 
leadership style Worrk Motivation, and Job Satisfacation have a partial affect 
employee performance with a significant level of 0,003. Leadership stylepartially 
affect  employee performance  with a significant level of 0,041<0,05 , wich a 
means the hypothesis is accepted.  Work Motivation has a partial effect on 
employee performance  with a significant level of 0,011<0,05, wich means the 
hypothesis is accepted. Job Saticefacation has a partial effect on employee 
performance with a significant level of a 0,01< 0,05, wich mean the hypothesis is 
accepted. Employee performance variable is influenced by the variables of 
Leadership style, Motivation, and Job satisfacation 66,3%. While the remaining 
33,7% is influenced by other variables not explained in this study. 
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A. Latar Belakang Masalah 
 Pada era globalisasi saat ini perkembangan dunia semakin bertambah 
pesat. Banyak Instansi berusaha untuk mengembangkan dan meningkatkan 
daya saing perusahaan agar dapat mempertahankan kelangsungan hidup dan 
mencapai pertumbuhan. Kelangsungan hidup dan pertumbuhan perusahaan 
tidak hanya ditentukan dari keberhasilan dalam mengelola sumber daya yang 
dimiliki. Sumber daya yang dimaksudkan adalah para pegawai yang bekerja 
untuk pencapaian tujuan instansi. Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan 
seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan 
efesien membantu terwujudnya tujuan instansi, pegawai dan masyarakat. 
Instansi menyadari bahwa sumber daya manusia merupakan modal dasar 
dalam proses pembangunan instansi bahkan nasional, oleh karena itu kualitas 
sumber daya manusia senantiasa harus dikembangkan dan diarahkan agar 
tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh suatu perusahaan atau 
organisasi. Tujuan memahami dan mempelajari manajemen sumber daya 
manusia sebagai pengetahuan yang diperlukan untuk memiliki kemampuan 
analisa dalam menghadapi masalah-masalah manajemen khususnya di bidang 







Dinas Pendidikan  Kabupaten Tegal sebagai satuan kerja di lingkungan 
pemerintah Kabupaten Tegal. Instansi ini bertugas penting untuk menaungi 
sekolah dari tingkat TK, SD, SMP yang ada di Kabupaten Tegal. Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan ini diharuskan berperan dalam melayani dan 
memberikan informasi mengenai pendidikan. Dalam hal ini faktor yang 
menjadi penilaiannya adalah dengan mengukur kinerja pegawainya, yaitu 
bertujuan untuk meningkatkan citra kerja dan kinerja yang baik. Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan ini diharuskan berperan dalam melayani dan 
memberikan informasi mengenai pendidikan. 
Instansi tentunya mempunyai tujuan yang harus dicapai dalam jangka 
panjang maupun jangka pendek. Untuk mencapai tujuan di atas dibutuhkan 
kinerja Pegawai yang baik, kualitas, dan kuantitas. Dalam pencapaian 
tujuannya, setiap instansi juga akan selalu berusaha untuk meningkatkan 
kinerja pegawainya . Kinerja merupakan terjemahan dari performance yang 
berarti hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu 
organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat 
ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur. Senada dengan hal 
tersebut, Kinerja organisasi pada dasarnya merupakan tanggung jawab setiap 
individu yang bekerja dalam organisasi. Kinerja merupakan tingkat kontribusi 
yang di berikan pegawai terhadap tujuan unit kerjanya dan perusahaan atau 
organisasi sebagai hasil perilakunya dan aplikasi dari keterampilan, 
kemampuan dan pengetahuannya. Apabila dalam organisasi setiap individu 





terbaik terhadap organisasi, maka kinerja organisasi secara keseluruhan akan 
baik. Kualitas kinerja pegawai dapat dilihat dari kemampuan bekerja sesuai 
dengan standar penilian yang ditetapkan instansi. 
Pada sisi lain, instansi tidak mungkin dapat mengoperasikan kegitannya 
tanpa adanya pemimpin. Berbagai gaya kepemimpinan akan mewarnai 
perilaku seorang pemimpin dalam menjalankan tugasnya. Bagaimanapun 
gaya kepemimpinan seseorang tentunya akan diarahkan untuk kepentingan 
bersama, yaitu kepentingan pegawai dan instansi. Kepemimpinan seseorang 
dapat mencerminkan karakter pribadinya, disamping itu dampak 
kepemimpinannya akan mempengaruhi terhadap keberhasilan instansi. Gaya 
kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan pemimpin dalam 
berinteraksi dengan bawahannya definisi ini menjelaskan bahwa memahami 
dan menyetujui tentang apa yang perlu di lakukan dan bagaimana 
melakukannya, proses memfasilitasi usaha individu usaha bersama untuk 
mencapai tujuan bersama, Gaya kepemimpinan seseorang adalah pola 
perilaku yang diperlihatkan orang itu pada saat mempengaruhi aktivitas orang 
lain seperti yang dipersepsikan orang lain tersebut. Dengan kata lain gaya 
kepemimpinan merupakan gaya atau cara-cara kepemimpinan yang 
ditunjukkan oleh seorang pemimpin untuk membimbing, melaksanakan, 
mengarahkan, mendorong bawahan untuk mencapai tujuan dan 
mendayagunakan segala kemampuan secara optimal dengan 
mengkombinasikan situasi yang ada berkenaan dengan perilaku pemimpin 





 baik harus menggunakan gaya kepemimpinan yang tepat yaitu gaya 
 kepemimpinan yang sesuai dengan kondisi, keadaan, situasi, waktu dan 
tempat  karyawan, karena itulah tercipta teori tentang gaya kepemimpinan  . 
Dalam pelaksanaan kerja, pegawai tidak terlepas dari motivasi. Pegawai 
memerlukan motivasi yang baik karena semakin tinggi motivasi yang dimiliki 
oleh pegawai maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Motivasi 
adalah faktor-faktor yang ada dalam diri seorang yang menggerakan 
mengarahkan perilakunya untuk memenuhi tujuan tertentu. Motivasi adalah 
sebagai proses yang menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan 
seseorang dalam upaya untuk mencapai tujuan, karena motivasi secara umun 
adalah berkaitan dengan upaya menuju setiap tujuan, kita akan mempersempit 
fokus menjadi tujuan organisasi terhadap perilaku terkait pekerjaan. Sebuah 
instansi harus memberi motivasi kepada pegawainya karena motivasi sangat 
penting untuk mendorong kemajuan instansi maupun pada diri sendiri. 
Motivasi itu terbentuknya dari sikap karyawan dalam menghadapi situasi 
kerja di perusahaan. Setiap pegawai tentu berbeda dengan pegawai lainnya, 
bagaimana pegawai dapat termotivasi dalam dirinya untuk meningkatkan 
semangat kerjanya. 
Salah satu tujuan instansi dapat tercapai sesuai dengan harapan, instansi 
harus mampu meningkatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja dalam pekerjaan 
adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh 
pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, lingkungan dan kondisi 





dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan pekerjaannya daripada balas jasa 
walaupun balas jasa itu penting. Sebab seseorang memiliki kepuasan yang  
tinggi akan memandang pekerjaanya sebagai hal yang menyenangkan, 
berbeda dengan karyawan yang memiliki kepuasan kerja rendah, dia akan 
melihat pekerjaannya sebagai hal yang menjemukan dan membosankan 
sehingga karyawan tersebut bekerja dalam keadaan terpaksa.sedangkan 
menurut Robbins & Judge mendefinisikan kepuasan kerja adalah perasaan 
positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari evaluasi 
karakteristiknya.sedangkan menurut Schermerhorn kepuasan kerja adalah 
sejauh mana individu merasa positif atau negartif tentang pekerjaan mereka.  
Pegawai yang memiliki perilaku puas terhadap pekerjaanya biasanya 
memiliki ciri mereka lebih senang dalam melakukan pekerjaannya, sedangkan 
ciri pekerja yang kurang puas adalah mereka yang malas berangkat kerja ke 
tempat bekerja, dan malas dalam melakukan pekerjaannya. Kepuasan kerja 
yang tinggi sangat mempengaruhi kondisi kerja yang positif dan dinamis 
sehingga mampu memberikan keuntungan yang nyata, tidak hanya bagi 
instansi tetapi bagi pegawai itu sendiri. 
Fenomena yang terjadi pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab 
Tegal, yang saat ini berkaitan dengan absensi pegawai, dengan demikian 
dapat menimbulkan maksimalnya kinerja pegawai. Hal ini disebabkan oleh 
Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Kepuasan Kerja sebagai faktor yang 
dapat meningkatkan kualitas kinerja pegawai yang berkomitmen sehingga 





Dalam hal ini rangka meningkatkan citra kerja dan kinerja instansi 
pemerintah yang baik (good govermance) dan perlu adanya penyatuan arah 
dan pandangan bagi jajaran pegawai pemerintah yang dapat digunakan 
sebagai acuan dalam pedoman atau acuan dalam melakukan tugas yang baik 
manajerial maupun operasional diseluruh bidang tugas dan umit organisasi 
instansi pemerintah secara terpadu yang berjulah 128 pegawai. Maka 
perlunya kepemimpinan, motivasi dan kepuasan kerja yang berupa untuk 
meningkatkan kinerja pegawai yang berkomitmen sehingga pegawai akan 
menciptakan yang baik dan hasil yang di harapkan bagi instansi tersebut. 
B. Rumusan Masalah 
Dari latar belakang permasalahan yang diuraikan diatas, maka secara 
terperinci masalah yang akan diteliti antara lain: 
1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja Pegawai 
Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab Tegal? 
2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil di 
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab Tegal? 
3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Negeri 
Sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab Tegal? 
4. Apakah gaya kepimpinan, motivasi dan kepuasan kerja secara bersama-
sama berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas 







C. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan perumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini 
adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap 
kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal. 
2. Untuk mengetahui Motivasi berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal. 
3. Untuk mengetahui Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap kinerja Pegawai 
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal. 
4. Untuk mengetahui Gaya Kepimpinan Motivasi dan Kepuasan Kerja 
secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal. 
D. Manfaat  Penelitian 
1. Bagi Instansi 
Hasil dari penelitian ini di harapkan dapat memberikan masukan kepada 
pihak Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan dalam melakukan strategi yang 
tepat supaya dapat meningkatkan kinerja Pegawainya, terutama dengan 
tinjau dari aspek gaya kepimpinan, motivasi, dan kepuasan kerja. 
2. Bagi Penulis 
Proses dan hasil penelitian bagi penulis diharapkan dapat menambah 
wawasan dan pengetahuan dengan melihat, mengamati, menganalisis serta 














A. Landasan Teori 
Landasan Teori memiliki fungsi dan tujuan yang berbeda-beda dalam tiga 
bentuk penelitian. Dalam penelitian kuantitatif, teori berperan sebagai 
penjelasan awal tentang hubungan antar variabel yang diuji oleh peneliti. 
Penelitian kualitatif, teori berperan sebagai perspektif bagi penelitian dan 
terkadang justru dihasilkan selama penelitian berlangsung. Adapun dalam 
penelitian metode campuran teori bisa digunakan untuk beragam tujuan, 
tergantung pada fleksibilitas penggunaan baik dalam penelitian kualitatif 
maupun kuantitatif. Beberapa baik dalam penelitian kuantitatif yang dapat 
dijelaskan yakni kinerja, kepemimpinan transformasional dan iklim 
organisasi. 
1. Kinerja 
a.  Pengertian Kinerja 
Istilah kinerja digunakan untuk mengukur hasil yang telah 
dicapai sehubungan dengan kegiatan atau aktivitas perusahaan, 
apakah kinerja perusahaan telah baik atau perlu adanya evaluasi-
evaluasi kebelakang mengenai hasil yang dicapai. Kinerja sering 






Menurut Ainsworth, Smith dan Millership bahwa kinerja 
berarti suatu hasil akhir yang dberarti titik akhir orang, sumber daya 
dan lingkungan tertentu yang kurang terlihat langsung, menurut 
Robert Bacal (2004:39) menjelaskan bahwa kinerja merupakan 
tingkat kontribusi yang di berikan pegawai terhadap tujuan unit 
kerjanya dan perusahaan atau organisasi sebagai hasil perilakunya dan 
aplikasi dari keterampilan atau kemampuan dan pengetahuannya.  
Mangkunegara (2011:67) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang 
pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Menurut Sedarmayanti (2011:260) kinerja 
merupakan terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja 
seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi 
secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat 
ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur. Senada dengan 
hal tersebut, Mahmudi (2005:22-23) juga menyatakan bahwa kinerja 
organisasi pada dasarnya merupakan tanggung jawab setiap individu 
yang bekerja dalam organisasi. Apabila dalam organisasi setiap 
individu bekerja dengan baik, berprestasi, bersemangat, dan 
memberikan kontribusi terbaik terhadap organisasi, maka kinerja 







a. Manfaat Penilaian Kinerja 
Menurut Mangkunegara (2011:68) manfaat penilaian prestasi 
kerja atau kinerja karyawan adalah: 
1) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan 
untuk prestasi,pemberhentian, dan besarnya balas jasa 
2) Untuk mengukur sejauh mana seorang karyawan dapat 
menyelesaikan pekerjaannya. 
3) Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh 
kegiatan dalam perusahaan 
4) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan 
keefektifan jadwal kerja, struktur organisasi, gaya 
pengawasan, kondisi kerja, dan pengawasan 
5) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan 
bagi karyawan yang berada di dalam organisasi. 
6) Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan 
sehingga di capai performance yang baik. 
7) Sebagai alat untuk dapat melihat kekurangan atau kelemahan 
dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya. 
8) Sebagai kriteria mentukan, seleksi, dan penempatan 
karyawan. 






10) Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan 
buraian tugas (job description) 
b. Tujuan Penilaian Kinerja 
Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki atau 
meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari 
sumber daya manusia organisasi. Secara lebih spesifik, tujuan dari 
penilaian kinerja menurut  Mangkunegaran (2011:70) adalah: 
1) Meningkatkan saling pengertian anatara pegawai tentang 
persyaratan kinerja. 
2) Mencatat dan mengakui hasil kerja seeorang pegawai, 
sehingga mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik 
atau sekurang-kurangnya berprestasi sama dengan prestasi 
yang terdahulu 
3) Memberikan peluang kepada pegawai karyawan untuk 
mendiskusikan keinginan dan aspirasinya serta meningkatkan 
kepedulian terhadap karier atau terhadap pekerjaan yang 
diembannya sekarang. 
4) Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa 
depan, sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi 
sesuai dengan potensinya. 
5) Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang 





dan kemudian menyetujui rencana itu jika tidak ada hal-hal 
yang perlu di ubah. 
c. Dimensi Kinerja 
Indikator kinerja dalam Gomes (2003:134), yaitu: 
1) Jumlah Pekerjaan (Quantity of Work), yaitu suatu jumlah 
petttttgrftkerjaan   yang dapat diselesaikan  pada periode 
tertentu. 
2) Kualitas Pekerjaan (Quality of Work), yaitu kualitas pekerjaan 
yang dicapai berdasarkan syarat yang ditentukan. 
3) Pengetahuan Kerja (Job Knowledge), yaitu pemahaman 
pegawai pada prosedur kerja dan informasi tentang pekerjaan. 
4) Kreativitas (Creativeness), yaitu kemampuan menyesuaikan 
diri dengan kondisi dan dapat diandalkan dalam pekerjaan. 
5) Kerja Sama (Cooperation), yaitu kerja sama dengan rekan 
kerja. 
6) Kemampuan (Dependability), yaitu kemampuan 
menyelesaikan pekerjaan tanpa tergantung pada orang lain. 
7) Inisiatif (Initiative), yaitu kemampuan melahirkan ide-ide 
dalam pekerjaan. 
8) Kemampuan Pribadi (Personal Quality), yaitu kemampuan 







2. Gaya Kepemimpinan 
a. Pengertian Gaya Kepimpinan  
Thoha (2007) menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan 
merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat                
orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain seperti 
yang ia lihat. Menurut Tjiptono (2006) gaya kepemimpinan adalah 
suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan 
bawahannya. Menurut Yukl (2006,26) menjelaskan bahwa 
kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi orang atau pihak 
lain agar memahami dan meyetujui tentang apa yang perlu 
dilakukan dan bagaimana melakukannya, dan proses memfasisilitasi 
usaha individu dan usaha bersama untuk mencapai tujuan bersama. 
Selain itu kepemimpinan juga dideskripsikan oleh Northouse 
(2013:5) dengan kata lain, kepemimpinan adalah proses dimana 
seorang individu mempengaruhi sekelompok orang untuk mencapai 
tujuan bersama.  
Dewi (2012) menyatakan seorang pemimpin yang baik adalah 
orang yang mampu melaksanakan fungsi–fungsi manajemen secara 
berkesinambungan dan saling keterkaitan pemimpin memiliki 
tanggung jawab besar terhadap organisasi yang dipimpinnya. 
Beranjak dari pengertian diatas maka, gaya kepemimpinan seorang 
pemimpinan sangat dibutuhkan dimana laju perkembangan dan 





pimpinan, untuk itu seorang pemimpin harus rendah hati, murah 
senyum, mudah diajak komukasi dan bertindak sesuai dengan 
prosedur ataupun peraturan yang berlaku. 
b. Macam-Macam Gaya Kepemimpinan 
Teori Path Goal berusaha untuk menjelaskan pengaruh perilaku 
pemimpin terhadap motivasi, kepuasan, dan pelaksanaan pekerjaan 
bawahannya (Thoha, 2007). Teori Path Goal membagi empat gaya 
kepemimpinan yaitu : 
1. Kepemimpinan Direktif 
Tipe ini sama dengan model kepemimpinan otokratis 
bahwa bawahan tahu dengan pasti apa yang diharapkan darinya 
dan pengarahan yang khusus diberikan oleh pemimpin. Dalam 
model ini tidak ada partisipasi dari bawahannya. 
2. Kepemimpinan Supportif 
Kepemimpinan ini mempunyai kesediaan untuk 
menjelaskan sendiri, bersahabat, mudah didekati, dan 











3. Kepemimpinan Partisipatif 
Pada gaya kepemimpinan ini pemimpin berusaha meminta 
dan menggunakan saran-saran dari para bawahannya. Namun 
pengambilan keputusan masih tetap berada padanya. 
4. Kepemimpinan Berorientasi pada Prestasi 
Gaya kepemimpinan ini menetapkan serangkaian tujuan 
yang menantang bawahannya untuk berpartisipasi. Pemimpin 
juga memberikan keyakinan kepada mereka bahwa mereka 
mampu melaksanakan tugas pekerjaan mencapai tujuan secara 
baik. 
c. Fungsi Kepemimpinan 
Menurut Nawawi (2006) secara operasional, fungsi pokok 
Kepemimpinan adalah: 
1. Fungsi Instruktif 
Pemimpin berfungsi sebagai Komunikator yang 
menetukan apa isi perintah, bagaimana cara mengerjakan 
perintah, kapan waktu memulai, melaksanakan, dan melaporkan 
hasil, dimana tempat mengerjakan perintah, agar keputusan 
dapat diwujudkan secara efektif. Sehingga fungsi orang yang 








2. Fungsi Konsultatif 
Pemimpin dapat menggunakan fungsi konsultatif sebagai 
komunikasi dua arah. Hal tersebut digunakan manakala 
Pemimpin dalam usaha menetapkan keputusan yang 
memerlukan bahan pertimbangan dan berkonsultasi dengan 
orang - orang yang dipimpinnya. 
d. Dimensi Gaya Kepemimpinan 
Timpe (1991) mengungkapkan bahwa riset mengenai gaya 
kepemimpinan tidak dapat mengungkapkan suatu sifat tunggal yang 
dimiliki oleh seorang pemimpin yang berhasil, tetapi sejumlah ciri 
atau sifat yang umum yang harus dimiliki oleh banyak diantara 
mereka untuk menjadi pemimpin yang efektif, ciri atau sifat tersebut 
adalah: 
1. Kecerdasan 
Bahwa pemimpin yang efektif memiliki kemampuan 
untuk membantu bawahan memenuhi kebutuhan pribadi. Selain 
itu, pemimpin harus memiliki ide-ide yang positif dalam 
mencapai tujuan perusahaan. 
2. Kelancaran 
Kelancaran berbicara adalah kemampuan umtuk 
berkomunikasi dalam berbahasa yang dipimpin, serta mampu 






3. Kesediaan menerima tanggung jawab 
Kesediaan menerima tanggung jawab adalah ciri lain dari 
pemimpin yang berhasil. Bawahan tentu ingin tahu bahwa 
pemimpin dapat menyelesaikan pekerjaan dan mampu 
menyerahkan hasil pekerjaan yang baik. 
4. Kemampuan memecahkan persoalan 
Kemampuan memecahkan persoalan dari mereka yang 
dipimpin atau membantu dalam memecahkan persoalan mereka, 
merupakan ciri lain dari para pemimpin yang efektif. 
5. Kesadaran dan Kebutuhan 
Pemimpin yang efektif mengerti kebutuhan dari mereka 
yang dipimpinnya, baik yang dinyatakan maupun tidak, dan ia 
tahu bagaimana dapat memuaskannya. 
6. Keluwesan 
Pemimpin yang luwes mampu menyesuaikan organisasi 
untuk menghadapi kebutuhan yang berubah tanpa terlalu banyak 
meresahkan mereka yang dipimpin. Pemimpin menerima cara 
pemecahan masalah yang kreatif dan menerima gagasan serta 
cara-cara baru dalam menyelesaikan masalah. 
7. Keterampilan sosial 
Pemimpin yang bijaksana, diplomatis, dan mampu 
berhubungan dengan kelompok akan dihargai oleh anggota 





8. Kesadaran akan diri dan lingkungan 
Pandangan kedalam diri, mengerti dengan penuh 
pengertian, dan  kesadaran yang peka terhadap lingkungan 
semuanya ditemukan terkait dengan kepemimpinan yang efektif. 
3. Motivasi  
a. Pengerian Motivasi  
Motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya 
tinggi ke arah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan 
upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu. Dari batasan 
yang telah diutarakan secara sederhana dapat dikatakan bahwa 
motivasi merupakan timbulnya perilaku yang mengarah pada tujuan 
tertentu dengan penuh komitmen sampai tercapai maksud dari 
tujuannya (Sedarmayanti, 2011) Sedangkan menurut Nursalam 
(2008) motivasi adalah karakteristik psikologis manusia yang 
memberi kontribusi pada tingkat komitmen seseorang. Hal ini 
termasuk faktor-faktor yang menyebabksn, menyalurkan, dan 
mempertahankan tingkah laku manusia dalam arah tekad tertentu. 
Kemampuan dan kecakapan pegawai tidak ada artinya bagi 
instansi jika mereka tidak mau bekerja giat. Orang mau bekerja 
adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang 
disadari (conscious needs) maupun kebutuhan yang tidak disadari 
(unconscious needs), berbentuk materi atau nonmateri, kebutuhan 





Motivasi adalah kekuatan kecenderungan seorang individu 
melibatkan diri dalam kegiatan yang berarahkan sasaran dalam 
pekerjaan. Ini bukan perasaan senang yang relatif terhadap hasil 
berbagai pekerjaan sebagaimana halnya kepuasan, tetapi lebih 
merupakan perasaan sedia atau rela bekerja untuk mencapai tujuan 
pekerjaan (Sedarmayanti, 2011).  
Motivasi adalah faktor-faktor yang ada dalam diri seseorang 
yang menggerakan atau mengarahkan perilakunya untuk memenuhi 
tujuan tertentu. Proses timbulnya motivasi seseorang merupakan 
gabungan dari konsep kebutuhan, dorongan, tujuan dan imbalan. 
Sebagian besar proses motivasi diarahkan untuk mncapai tujuan. 
Motivasi daya pendorong yang mengakibatkan seseorang mau dan 
rela untuk mengarahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau 
keterampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan 
berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menuaikan 
kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dari berbagai sasaran 
yang telah ditentukan sebelumnya ( Siagian, 2008). 
b. Tujuan Motivasi  
Menurut Hasibuan (2010) menyatakan bahwa tujuan pemberian 
motivasi bagi seorang karyawan selain memberikan keuntungan 






1) Dapat meningkatkan kinerja kerja karyawan yang ditunjukan 
dengan adanya hasil kerja. 
2) Dapat mendorong semangat dan gairah kerja karyawan yang 
ditunjukan dengan perilaku kerjanya. 
3) Dapat mempertahankan kestabilan karyawan yang ditunjukan 
dengan semakin tinggi pengalamannya. 
4) Dapat meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan yang 
ditunjukan dengan sikap kerjadan disiplin karyawan. 
5) Dapat menciptakan suasana dan hubungan kerja karyawan yang 
ditunjukan dengan sikap solidaritas dan kekompakan dalam tim 
kerja. 
6) Dapat meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawanyang 
ditunjukan dengan kemampuan karyawan mengeksplorasi 
kemampuan dirinya sendiri. 
7) Dapat meningkatkan  kesejahteraan  karyawan yang  ditunjukan 
dengan peningkatan pendapatan karyawan karena mendapatkan 
bonus, insentif dan sebagainya. 
8) Dapat meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat 
absensi karyawan. 
9) Dapat mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap 
tugas-tugasnya. 
10) Dapat meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan 





c. Dimensi  Motivasi    
Menurut Maslow yang dikutip Hasibuan (2003), bahwa teori 
motivasi kerja meliputi: 
1. Fisilogis atau kebutuhan fisik, ditunjukan dengan pemberian gaji 
yang layak kepada pegawai, pemberian bonus, uang makan, 
uang transportasi, fasilitas perumahan dan lain sebagainya. 
2. Keamanan, ditunjukan dengan fasilitas keamanan dan 
keselamatan kerja yang diantaranya seperti adanya jaminan 
sosial tenaga kerja, dana pension, tunjangan kesehatan, asuransi 
kesehatan, dan perlengkapan keselamatan kerja. 
3. Sosial, ditunjukan dengan melakukan interaksi dengan orang 
lain yang diantaranya dengan menjalin hubungan kerja yang 
harmonis, kebutuhan untuk diterima dalam kelompok dan 
kebutuhan untuk mencintai dan dicintai. 
4. Penghargaan, ditunjukan dengan pengakuan dan penghargaan 
berdasarkan kemampuan, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan 
dihargai oleh karyawan lain dan pimpinan terhadap prestasi 
kerjanya.  
5. Aktualisasi diri, ditunjukan dengan sifat pekerjaan yang menarik 
dan menantang, dimana karyawan tersebut akan mengarahkan 
kecakapannya, kemampuan, keterampilan, dan potensinya. 





perusahaan dengan menyelenggarakan pendidikan dan 
pelatihan. 
3. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
Suatu pekerjaan membutuhkan interaksi dengan rekan kerja dan 
para atasan, mematuhi pe’raturan-peraturan dan kebijakan 
organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup dengan suasana kerja 
yang sering kali kurang ideal, dan semacamnya. Hal ini berarti 
penilaian karyawan akan seberapa puas atau tidak puas dirinya 
dengan pekerjaannya adalah perhitungan yang rumit dari sejumlah 
elemen pekerjaan yang sensitif (Robbins, 2007:103). Karyawan yang 
lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih 
mengutamakan pekerjaannya daripada balas jasa walaupun balas jasa 
itu penting (S.P Hasibuan , 2007:185). Menurut Lawler (2002:75), 
sebab seseorang memiliki kepuasan yang tinggi akan memandang 
pekerjaanya sebagai hal yang menyenangkan, berbeda dengan 
karyawan yang memiliki kepuasan kerja rendah, dia akan melihat 
pekerjaannya sebagai hal yang menjemukan dan membosankan 









b. Teori Kepuasan Kerja 
Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang 
membuat sebagian orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan 
daripada beberapa lainnya. Teori ini juga mencari landasan tentang  
proses perasaan orang terhadap kepuasan kerja. Teori tentang 
kepuasan kerja menurut Veithzal Rivai (2004:475) adalah: 
1) Teori ketidaksesuaian (discrepancy theory) 
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan 
menghitung selisih antara susuatu yang seharusnya dengan 
kenyataan yang dirasakan. Sehingga apabila kepuasannya 
diperoleh melebihi dari yang diinginkan, maka orang akan 
menjadi lebih puas lagi, sehingga terdapat discrepancy, tetapi 
merupakan discrepancy yang positif. Kepuasan kerja seseorang 
tergantung pada selisih antara sesuatu yang dianggap akan 
didapatkan dengan apa yang dicapai. 
2) Teori keadilan (equity theory) 
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas 
atau tidak puas, tergantung pada ada atau tidaknya keadilan 
dalam suatu situasi, khususnya situasi kerja. Menurut teori ini 
komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, 
keadilan dan ketidakadilan. Input adalah faktor bernilai bagi 
karyawan yang dianggap mendukung pekerjaannya, seperti 





atau perlengkapan yang dipergunakan untuk melaksanakan 
pekerjaannya. 
Hasilnya adalah sesuatu yang dianggap bernilai oleh 
seorang karyawan yang diperoleh dari pekerjaannya, seperti 
upah/gaji, keuntungan sampingan, simbol, status, penghargaan 
dan kesempatan untuk berhasil atau aktualisasi diri. Sedangkan 
orang selalu membandingkan dapat berupa seseorang di 
perusahaan yang sama, atau ditempat lain atau bisa pula dengan 
dirinya di masa lalu. 
3) Teori dua faktor (two factor theory) 
Kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu merupakan hal 
yang berbeda. Kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan 
itubukan suatu variabel yang kontinu. Teori ini merumuskan 
karakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu satisfies 
atau dissatisfies. Satisfies ialah faktor-faktor atau situasi yang 
dibutuhkan sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari: 
pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, ada kesempatan 
untuk berprestasi, kesempatan memperoleh penghargaan dan 
promosi. 
Terpenuhinya faktor tersebut akan menimbulkan 
kepuasan, namun tidak terpenuhinya faktor ini tidak selalu 
mengakibatkan ketidakpuasan. Dissatisfies (hygienefactors) 





terdiri dari: gaji atau upah, pengawasan, hubungan antar pribadi, 
kondisi kerja dan status. Faktor ini diperlukan untuk memenuhi 
dorongan biologis serta kebutuhan dasar karyawan. Jika tidak 
terpenuhi faktor ini, karyawan tidak akan puas. Namun, jika 
besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan 
tersebut, karyawan tidak akan kecewa meskipun belum 
terpuaskan. 
c. Dimensi Kepuasan Kerja 
Menurut Veithzal Rivai (2004:623) indikator dari kepuasan keja 
terdiri dari: 
1) Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan 
sebagai kontrol terhadap pekerjaan. Karyawan akan merasa 
puas bila tugas kerja dianggap menarik dan memberikan 
kesempatan belajar serta menerima tanggung jawab. 
2) Supervisi, adanya perhatian dan hubungan yang baik dari 
pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan akan merasa 
bahwa dirinya merupakan bagian penting dari organisasi 
dan akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
Sebaliknya, supervisi yang buruk dapat menyebabkan 
meningkatnya turnover dan absensi karyawan. 
3) Organisasi dan manajemen, yang mampu memberikan 
situasi dan kondisi kerja yang stabil, untuk memberikan 





4) Kesempatan untuk maju. Adanya kesempatan untuk 
memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan 
selama bekerja akan memberikan kepuasan pada karyawan 
terhadap pekerjaannya. 
5) Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti 
adanya insentif. Gaji adalah suatu jumlah yang diterima dan 
cbkeadaan yang dirasakan dari upah (gaji). Jika karyawan 
merasa bahwa gaji yang diperoleh mampu memenuhi 
kebutuhan hidupnya dan keluarganya maka kecenderungan 
karyawan untuk merasa puas terhadap kerjanya akan lebih 
besar (I. Arep dan H. Tanjung, 2003:71). 
6) Rekan kerja. Adanya hubungan yang dirasa saling 
mendukung dan saling memperhatikan antar rekan kerja 
akan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan 
hangat sehingga menimbulkan kepuasan kerja pada 
karyawan. 
7) Kondisi pekerjaan. Menurut Sondang P. Siagian (2004:131-
132), kondisi kerja yang mendukung akan meningkatkan 
kepuasan kerja pada karyawan. Kondisi kerja yang 
mendukung artinya tersedianya sarana dan prasarana kerja 
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C. Kerangka Penelitian 
Variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah motivasi, disiplin kerja, 
dan kepuasan kerja merupakan variabel bebas (independent variable), serta 
kinerja karyawan adalah variabel terikat (dependent variable) dapat 
digambarkan dalam kerangka pemikiran sebagai berikut: 
 
 
    H1  
 
     H2 
 
                                        
 H3  
                                                         H4 
Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran 
----------------------------------- :  Garis Simultan  















Berdasarkan pemikiran kerangka diatas menunjukan bahwa dapat 
disimpulkan kerangka pemikiran untuk hubungan antara variabel 
independen, dalam kali ini adalah Gaya Kepemimpinan (X1), Motivasi 
(X2), dan Kepuasan kerja (X3). Dan terdapat variabel dependent yaitu 
Kinerja Kerja Pegawai (Y) 
D. Perumusan Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, dimana rumusan masalah tersebut dinyatakan dalam bentuk 
kalimat pertanyaan, juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap 
rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empirik dengan data 
(Sugiyono, 2013), hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
H1 :  Terdapat Gaya Kepimpinan yang berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai  Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
H2 : Terdapat Motivasi yang berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
H3 :  Terdapat Kepuasan Kerja yang berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
H4 :  Terdapat Gaya Kepimpinan, Motivasi dan Kepuasan Kerja secara 
bersama-sama yang berpengaruh signifikan terhadap Kinerja  








A. Pemilihan Metode 
Penelitian ini adalah penelitian kualitatif  dengan menggunakan data 
primer. Berdasarkan jenis data yang diteliti, sumber data dalam penelitian ini 
berupa sumber data primer. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah penelitian survei, informasi yang dikumpulkan dengan 
menggunakan kuesioner. Biasanya yang merupakan unit analisis dalam 
penelitian survei adalah individu, tetapi tidak tertutup kemungkinan bahwa 
unit analisis adalah beberapa individu sekaligus (Sugiyono, 2011). 
Data primer dalam penelitian ini berupa opini dan informasi dari 
responden yang diperoleh dengan memberikan kuisioner yang telah disusun 
kepada responden. Kuisioner akan diberikan kepada Pegawai Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan menjelaskan mengenai penelitian yang akan 
dilakukan serta cara pengisian kuesioner kepada bagian umum selaku 
penerima kuesioner. 
B. Lokasi  dan Waktu Penelitian 
Menurut Sugiyono (2013), pengertian objek penelitian yaitu “suatu 
atribut atau sifat atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai 
variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 





Kebudayaan yang beralamat di Jalan Gajah Mada No 2, Kalisapu, 
Slawi, Tegal, Jawa Tengah. 
C. Teknik Pengambilan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 
subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulan (Sugiyono, 2012). Populasi dalam penelitian ini adalah 
pegawai Negeri Dinas Pendidikan dan Kebudayaan yang berjumlah 128 
Pegawai .  
2. Sampel  
Dalam penilitian ini, teknik yang digunakan dalam pengambilan 
sampel yaitu teknik sampel simple random sampling.Teknik simple 
random sampling merupakan teknik pengambilan sampel acak 
sederhana, tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu 
(Sugiyono, 2016:93). 
Untuk menentukan ukuran sampel di kantor Dinas Pendidikan 


















Dibulatkan menjadi 57 Orang 
Keterangan : 
𝑛  = Ukuran sampel 
𝑁  = Ukuran populasi 
e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan 
pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau 
diinginkan, dalam penelitian ini adalah 0,1. 
Dengan ukuran populasi (N) sebanyak  128 dan dengan persen 
kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang 
dapat ditolerir atau diinginkan (e) 0,1 maka penelitian ini mengambil 57 
sampel pada Dinas Pendidikan Kab Tegal. 
3. Teknik Sampling 
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut. Maka dalam pengambilan sampel ini, peneliti 
menggunakan kuisoner. Kuisoner merupakan teknik pengambilan angket 
dalam penelitian agar memperoleh data yang akurat secara langsung dari 
orang-orang yang akan diminta data. Maka  didalam penelitian ini sampel 
yang akan di ambil adalah beberapa pegawai Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kab Tegal sebanyak 57 orang pegawai. Metode sampel 
jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 







D. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konseptual 
Definisi konseptual merupakan batasan terhadap masalah-masalah 
variabel yang dijadikan pedoman dalam penelitian sehingga akan 
memudahkan dalam mengoperasionalkannya di lapangan. Untuk 
memahami dan memudahkan dalam menafsirkan banyak teori yang ada 
dalam penelitian ini, maka akan di tentukan beberapa definisi konseptual 
yang berhubungan dengan yang akan di teliti. 
Definisi konseptual masing-masing variabel penelitian adalah 
sebagai berikut: 
 
a) Gaya Kepemimpinan (X1) 
Thoha (2007) menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan 
merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada 
saat orang tersebutmencoba mempengaruhi perilaku orang lain 
seperti yang ia lihat. 
b) Motivasi (X2)  
Menurut Nursalam (2008) motivasi adalah karakteristik 
psikologis manusia yang memberi kontribusi pada tingkat 
komitmen seseorang. Hal ini termasuk faktor-faktor yang 
menyebabksn, menyalurkan, dan mempertahankan tingkah laku 






c) Kepuasaan kerja (X3) 
Menurut Lawler (2002), kepuasaan adalah seseorang 
memiliki kepuasan yang tinggi akan memandang pekerjaanya 
sebagai hal yang menyenangkan, berbeda dengan karyawan 
yang memiliki kepuasan kerja rendah, dia akan melihat 
pekerjaannya sebagai hal yang menjemukan dan membosankan 
sehingga karyawan tersebut bekerja dalam keadaan terpaksa. 
d) Kinerja Kerja (Y) 
Robert Bacal (2004:39) menjelaskan bahwa kinerja 
merupakan tingkat kontribusi yang di berikan pegawai terhadap 
tujuan unit kerjanya dan perusahaan atau organisasi sebagai 
hasil perilakunya dan aplikasi dari keterampilan atau 
kemampuan dan pengetahuannya.   
2. Definisi Operasional 
 Definisi operasional menurut Supranto (2003) adalah terdiri dari 
upaya meroduksi konsep dari tingkat abstrak (tidak jelas) menuju ke 
tingkat yang lebih konkret, dengan jalan merinci atau memecah menjadi 
dimensi kemudian elemen, diikuti dengan upaya menjawab pertanyaan-
pertanyaan apa yang terkait dengan elemen-elemen, dimensi dari suatu 









Definisi Operasional  
 
No Variable Dimensi Indikator No. Item 
1 Kinerja (Y) 
Jumlah  Pekerjaan 1. Pekerjaan 
Tertentu 
1 
Kualitas Pekerjaan 1. Pekerjaan yang 
dicapai 
2 







Kreativitas 1.Kemampuan Diri 5 
Kemampuan 1. Menyelesaikan 
Pekerjaan 
6 












Kecerdasa 1. Ide-ide Positiv 1 























3 Motivasi X2 
Fisilogis 1. Pemberian 
Bonus 
1 































4 Kepuasan Kerja X3 
Isi Pekerjaan 1. Pekerjaan Aktual 1 
Supervisi 1. Perhatian 











1. Pengalaman 6 
Rekan Kerja 1. Mendukung 
antar rekan 
7 
Kondisi Pekerjaan 1. Sarana Prasarana  8 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
A. Kuesioner 
Menurut Sugiyono (2014), kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 
pertanyaan atau pertanyaan tulisan kepada responden untuk dijawab. 
Penyusunan kuesioner dilakukan dengan harapan dapat mengetahui 







Menurut Sugiyono (2014), wawancara merupakan pertemuan dua 
orang untuk bertukar informasi dan ide melalui tanya jawab, sehingga 
dapat dikontruksikan makna dalam suatu topik tertentu. 
F. Teknik Analisis Data Dan Uji Hipotesis 
A. Analisis Data 
1. Uji Validitas  
 Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuisoner. Suatu kuisoner dikatakan valid jika pada 
kuisoner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan di ukur oleh 
kuisoner tersebut. Untuk menguji validitas digunakan analisis 
faktor (factor Analysis) diolah dengan mempergunakan program 
komputer SPSS. Analisis faktor dimaksud untuk mengkaji 
dimensi-dimensi dari item-item dalam variabel. 
2. Uji Realibilitas 
 Untuk menguji Reliabilitas  digunakan Analisis Faktor  
(Factor Analysis) diolah dengan mempergunakan program 
komputer SPSS. Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk 
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 
variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 






3. Uji Asumsi Klasik 
a) Uji Normalitas  
Menurut Ghozali (2018:161) Uji normalitas adalah untuk 
melakukan pengujian apakah di dalam model regresi, variabel 
penganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak 
normal. Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji 
Kolmogrov-Smirnov. Ketentuannya adalah sebagai berikut: 
jika tingkat signifikansi > 0,05 atau 5% maka kesimpulannya 
adalah data berdistribusi normal. 
b) Uji Multikolonitas 
Menurut Ghozali (2018:116) Uji Multikolonitas bertujuan 
untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 
korelasi antara variabel bebas (Independen). Model regresi 
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 
independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, 
maka variabel-variabelnya ini tidak ortogonal. Variabel 
orthogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi 
antar sesame variabel independen semua dengan nol. 
c) Uji Heteroskedastisitas 
Menurut Ghozali (2018:127) Uji Heteroskedastisitas 
bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 





kepengamatan lain. Jika variance dari residual satu 
pengamatan kepengamatan lain tetap, maka disebut 
homokedastisitas dan jika berbeda disebut  heteroskedestisitas 
atau tidak terjadi heteroskedestisitas karena data ini 
menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, 
sedang, dan besar).   
4. Analisis Regresi Berganda 
Menurut Sugiyono (2011), analisis regresi linier berganda 
adalah analisis untuk mengukur besarnya pengaruh antara dua 
atau lebih variabel independen terhadap satu variabel dependen 
dan memprediksi variabel dependen dengan menggunakan 
variabel. Dalam penelitian ini analisis regresi linier berganda 
dilakukan untuk menguji hipotesis. Adapun rumus yang 
digunakan: 
Y = a + b1𝑥1+b2𝑥2+b3𝑥3+e 
Keterangan:  
Y = Kinerja Karyawan  a = Konstanta  
b = Koefisien regresi  X1 = Gaya Kepimpinan 
X2 = Motivasi X3 = Kepuasan kerja 








B. Uji Hipotesis 
1. Uji T (Uji Parsial/individu) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh 
satu variabel indenpenden dan secara individual dalam menerangkan 
variabel dependen.  
Uji t bertujuan untuk menguji pengaruh secara parsial antara variabel  bebas 
terhadap variable tidak bebas dengan variabel lain dianggap konstan 
(Ghozali, 2018:99).  
Langkah-langkah yang di lakukan antara lain: 
1) Menentukan formulasi hipotesis  
H1: 𝑝 = 0, Ada pengaruh yang signifikan antara Komunikasi 
Interpersonal terhadap Disiplin Kerja. 
H2: 𝑝 = 0, Ada pengaruh yang signifikan antara Sikap Kerja 
terhadap Disiplin Kerja. 
H0: 𝑝 = 0, Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Komunikasi 
Interpersonal dan Sikap Kerja terhadap Disiplin Kerja. 
2) Taraf Signifikan  
Untuk menguji taraf signifikan akan di gunakan uji t dua pihak 





3) Kriteria Pengujian H1 
4) Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak H0 adalah: 
H0 di terima jika = -t α/ 2≤ t ≤ tα/2 
H0 di tolak jika = t >α/ 2 atau t < -t α/2 
5) Menghitung uji signifikan parsial (uji t) untuk mencari koefisien 
nilair𝑥𝑦 dengan menggunakan rumus korelasi product moment 
sebagai berikut: 
rxy = 
𝑁 ∑ 𝑋𝑌−(∑ 𝑋)(∑ 𝑌)




6) Menghitung  nilai t hitung 
Adapun untuk menguji signifikan menggunakan rumus sebagai 
berikut: 





t = besarnya t hitung  
r = Nilai korelasi 
n = Jumlah sampel 
7) Kesimpulan: 








2. Uji F (Simultan/Bersama-sama) 
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variable independen  
atau bebas (X) yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variable dependen atau terikat (Ghozali, 2018:98).  
Langkah-langkah yang di tempuh antara lain: 
1) Formulasi Hipotesis  
Hipotesis statistik yang akan di uji dapat di formulasikan: 
H1: 𝑝 = 0, Ada pengaruh yang signifikan antara Gaya Kepemimpinan, 
Motivasi Kerja, Kepuasan kerja terhadap Kinerja 
H0: 𝑝 = 0, Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Gaya 
Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja terhadap Kinerja  
2) Taraf Signifikan 
Untuk menguji taraf signifikan akan di gunakan uji F dua pihak dengan 
menggunakan tingkat signifikan sebesar 95% ( α = 0,05). 
3) Kriteria Pengujian H1 
Kriteria untuk menerima atau menolak H0 adalah: 
H0 di terima jika = -F α/ 2≤ Fα/2 










Untuk menguji koefisien korelasi berganda, menggunakan rumus umum 






F = besarnya F hitung 
R = Koefisien korelasi berganda 
N = Banyaknya data 
K = Banyaknya Variabel bebas 
5) Menghitung uji signifikansi simultan (uji F) 
Untuk mencari koefisien nilai 𝑅2 akan di gunakan rumus determinasi 
sebagai berikut: 






6) Kesimpulan  






HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
 
1. Sejarah Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab Tegal. 
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tegal yang baru berlamat 
di Jalan Gajah Mada No. 2 Slawi Kabupaten Tegal merupakan sebuah instansi 
pemerintahan yang mengurusi bidang pendidikan yang meningkatkan efisiensi 
dan efektifitas sarana prasarana pendidikan baik fisik maupun non fisik yang 
menunjang kelancaran dan perbaikan proses pembelajaran serta meningkatnya 
mutu pendidik dan tenaga kependidikan serta profesionalisme kemampun 
managerial, kemampuan tekis dan kesejahteraan tenaga kependidikan pada 
tanggal 11 Desember 2012 dan diresmikan sebagai gedung Dinas Pendidikan 
Pemuda dan Olahraga Kabupaten Tegal pada tanggal 5 Februari 2013 yang 
berdiri dilahan milik Pemerintah Daerah Kabupaten Tegal. 
Berdasarkan peraturan bupati Tegal nomor 71 tahun 2016 tentang 
Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja Dinas-
Dinas Daerah dan Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Tegal. Dinas 
Pendidikan Pemuda dan Olahraga berganti nama Menjadi Dinas Pendidikan 
dan Kebudayaan yang disahkan pada tanggal 8 Desember 2016.  
2. Visi dan Misi Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab Tegal. 
a. Visi 
Terwujudnya Masyarakat Kabupaten Tegal yang Sejahtera,  







1) Mewujudkan Permintaan yang bersih, Terbuka, Akuntabel, dan 
efektif Melayani Rakyat. 
2) Memperkuat daya saing melalui pembangunan Insfratruktur yang 
handal, berkualitas dan terintregritas serta berwawasan lingkungan. 
3) Membangun perekonomian rakyat yang kokoh, maju, berkeadilan, 
dan  berkelanjutan. 
4) Meningkatkan kualitas Sumber Daya manusia melalui penguatan 
layanan bidang Pendidikan, Kesehatan, dan Sosial dengan 
Memanfaatkan kemajuan Ilmu Pengetahuan dan Teknologi. 
5) Menciptakan tata Kehidupan Masyarakat yang Tertib, Aman, 
Tentram, dan Nyaman dengan Tetap Menjaga dan Melestarikan 

























Sumber: Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab. Tegal 
Sistem dan Tugas Pembagian Kerja di Dinas Pendidikan dan 





Ka. Sub Bagian 
Kepegawaian 
 
Ka. Sub Bagian 
Keuangan 
 


































Ka. Seksi Cagar 
Budaya & 
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Ka. Bidang Bina 
Program 
 









UPTD DAN SATUAN PENDIDIKAN 










1. Kepala Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab Tegal 
Kepala Dinas Pendidikan dan Kebudayaan mempunyai tugas 
pokok membantu Bupati dalam penyelenggaraan pemerintahan daerah di 
bidang Pendidikan dan Kebudayaan berdasarkan peraturan Perundang-
Undangan untuk kelancaran tugas. 
2. Sekertaris 
Sekertaris mempunyai tugas pokok membantu Kepala Dinas dalam 
melaksanakan pengoordinasian penyiapan bahan penyusunan, perencanaan 
penatausahaan urusan keuangan, kepegawaian dan umum, dan 
pengoordinasian penyelenggaraan tugas Dinas 
a. Kepala Sub Bagian Perencanaan. 
Kepala Sub bagian Perencanaan mempunyai tugas pokok 
membantu sekertaris dalam melakukan identifikasi, analisa, 
pengolahan dan penyajian data untuk menyiapkan bahan penyusunan 
rencana kerja, dan melakukan penyiapan bahan monitoring, evaluasi 
dan pelaporan. 
b.  Kepala Sub Bagian Keuangan. 
Kepala sub bagian Keuangan mempunyai tugas pokok 
membantu Sekertaris dalam melakukan pengelolaan keuangan. 
c. Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian. 
Kepala sub bagian Umum dan Kepegawaian mempunyai tugas 





kepegawaian, rumah tangga, perlengkapan, perpustakaan, humas dan 
protokol. 
3. Kelompok Jabatan Fungsional 
Kelompok jabatan fungsional mempunyai tugas 
melaksanakan sebagian tugas pemerintah daerah sesuai dengan 
keahlian dan kebutuhan. 
4.  Kepala Bidang Bina Program 
Kepala Bidang Bina Program mempnyai tugas pokok 
membantu Kepala Dinas dalam melaksanakan urusan Program 
Pendidkan. Berupa penyiapan bahan penyusunan rencana kerja. 
a. Kepala Seksi Pendataan dan Informasi 
Kepala Seksi Pendataan dan Informasi mempunyai 
tugas pokok membantu Kepala Dinas dalam 
mengkoordinasikan dan mengendalikan tugas-tugas di 
bidang pengelolaan data dan informasi pelayanan 
pendidikan yang meliputi pengolahan data, informasi serta 
evaluasi dan pelaporan pelayanan pendidikan. 
b. Kepala Seksi Perencanaan, Pengendalian, Evaluasi dan 
Pelaporan 
Kepala Seksi Perencanaan, Pengendalian, Evaluasi 
dan Pelaporanmempunyai tugas pokok membantu Kepala 





dan melaporkan pelaksanaan tugas evaluasi dan pelayanan 
pendidikan. 
5. Kepala Bidang Pembinaan PAUD Nonformal dan Informal. 
Kepala Bidang Nonformal dan Informal mempunyai tugas 
pokok membantu kepala dinas dalam melaksanakan urusan 
pendidikan Nonformal dan Informal, berupa penyiapan bahan 
penyususnan rencana kerja. 
a. Kepala Seksi PAUD dan Kesetaraan. 
Kepala Seksi PAUD dan Kesetaraan mempunyai 
tugas pokok membantu kepala Bidang Pendidikan 
Nonformal dan Informal dalam melakukan urusan 
pendidikan anak usia dini dan kesetaraan. 
b. Kepala Seksi Pendidikan Kemasyarakatan. 
Kepala seksi pendidikan masyarakat mempunyai 
tugas pokok membantu kepala bidang Nonformal dan 
Informal dalam melakukan urusan pendidikan masyarakat. 
c. Kepala Seksi Sarana dan Prasarana. 
Kepala Seksi Sarana dan Prasarana mempunyai 
tugas pokok membantu Kepala bidang Nornformal dan 








6. Kepala Bidang Pendidikan Dasar. 
Kepala Bidang Pendidikan Dasar mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Dinas dalam Melaksanakan Urusan Pendidikan 
Dasar. Tugas yang dilakukan  Kepala Bidang  Pendidikan Dasar 
yaitu menyiapkan bahan rencana kerja dan menyiapkan bahan 
perumusan kebijakan teknis urusan pendidikan dasar. 
a. Kepala Seksi Kependidikan SD. 
Kepala Seksi Kependidikan SD mempunyai tugas 
pokok membantu Kepala Bidang Pendidikan Dasar dalam 
melakukan urusan kependidikan SD. Tugas yang 
dilakukam Kepala Seksi Kependidikan yaitu penelaahan 
data sebagai bahan penyusunan rencana kerja dan 
penelaahan data sebagai bahan  perumusan kebijakan teknis 
pendidikan SD dan kejar paket A setara SD. 
b. Kepala Seksi Kependidikan SMP 
Kepala Seksi Kependidikan SMP mempunyai tugas 
pokok membantu Kepala Bidang Pendidikan Dasar dalam 
Melakukan Urusan Kependidikan SMP. Tugas yang 
dilakukam Kepala Seksi Kependidikan yaitu penelaahan 
data sebagai bahan penyusunan rencana kerja dan 
penelaahan data sebagai bahan  perumusan kebijakan teknis 






c. Kepala Seksi Sarana dan Prasarana Pendidikan Dasar. 
Kepala Seksi sarana  Kependidikan Dasar 
mempunyai tugas pokok membantu Kepala Bidang 
Pendidikan Dasar dalam melakukan pengelolaan  sarana 
Kependidikan Dasar. Tugas yang dilakukam Kepala Seksi 
Kependidikan yaitu penelaahan data sebagai bahan 
penyusunan rencana kerja dan penelaahan data sebagai 
bahan  perumusan kebijakan teknik pengolahan sarana dan 
prasarana pendidikan dasar. 
7. Kepala Bidang Kebudayaan. 
Kepala Bidang Kebudayaan Mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Dinas dalam melaksanakan penyususnan bahan 
perumusan dan koordinasi pelaksanaan kebijakan di bidang 
pengelolaan cagar budaya, dan pengelolaan museum. 
a. Kepala Seksi Cagar Budaya dan Permuseuman. 
Kepala Seksi Cagar Budaya dan Permuseuman 
mempunyi Tugas pokok membantu Kepala Bidang dalam 
menyusun perumusan, penngkoordinasian pelaksanaan 
kebijakan registrasi carar budaya dan permuseuman  
b. Kepala Seksi Sejarah dan Tradisi 
Kepala Seksi Sejarah tradisi mempunyai tugas 
pokok membantu Kepala Bidang dalam menyusun bahan 





sejarah, tradisi dan menyusun bahan pembinaan di bidang 
sejarah dan tradisi. 
c. Kepala Seksi Kesenian  
Kepala Seksi Kesenian Mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Bidang dalam menyusun bahan 
perumusan, koordinasi pelaksanaan kebijakan pembinaan 
kesenian, dan pelaporan dibidang pembinaan kesenian. 
8. Kepala Bidang Pembinaan PTK. 
Kepala Bidang Pembinaan PTK mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Dinas dalam melaksanakan pengembangan 
profesionalisme dan pelayanan administrasi kepegawaian tenaga 
kependidikan. Tugas yang dilakukam kepala Bidang pembinaan 
PTK yaitu menyiapkan bahan penyusunan rencana kerja, dan 
menyiapkan bahan penyusunan formasi guru TK, SD, SMP, 
Pengawasan Sekolah, Penilik PLS, Pamong Belajar, TLD, FDI, 
Tenaga PAUD dan Tutor. 
a. Kepala Seksi PTK PAUDNI. 
KepalaSeksi PTK PAUDNI mempunyai tugas 
pokok membantu kepala bidang Tenaga Kependidikan 
dalam melakukan pengembangan Profesionalisme dan 







b. Kepala Seksi PTK SD. 
Kepala Seksi Pembinaan PTK  SD mempunyai 
tugas pokok membantu Kepala Dinas dalam melaksanakan 
pengembangan profesionalisme dan pelayanan administrasi 
kepegawaian tenaga kependidikan Dasar. 
c. Kepala Seksi PTK SMP  
Kepala Seksi Pembinaan PTK SMP  mempunyai 
tugas pokok membantu Kepala Dinas dalam melaksanakan 
pengembangan profesionalisme dan pelayanan administrasi 
kepegawaian tenaga kependidikan Sekolah Menengah 
Pertama. Tugas yang dilakukan oleh Kepala Seksi PTK 
SMP yaitu  menelaah data sebagai bahan penyusunan 
rencana kerja. 
9. UPTD dan Satuan Pendidikan 
UPTD Dan Satuan Pendidikan mempunyai tugas pokok yang 
membantu Kepala Dinas dalam melaksanakan sebagian tugas Dinas 
Pendidikan di wilayah Kecamatan dan Tugas-tugas lintas sektoral. 
B. Hasil Penelitian 
1. Deskriptif Responden 
a) Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian di peroleh karakteristik responden 







Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase 
1 Laki-laki 36 63% 
2 Perempuan 21 37% 
Total 57 100% 
 
Berdasarkan hasil jawaban dari 57 pegawai yang ada di Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal memenuhi kriteria sebagai 
sampel penelitian sebanyak 36 responden berjenis kelamin laki-laki dan 
sebanyak 21 responden berjenis kelamin perempuan maka dapat 
disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah 
responden dengan jenis kelamin laki-laki. 
b) Pendidikan Terakhir  
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan Pendidikan terakhir pada tabel – berikut ini:  
Tabel 
Profil Responden Menurut Pendidikan Terakhir 
No Pendidikan Terakhir Jumlah Responden Presentase 





2 S1 31 55% 
3 S2 4 8% 
Total 57 100% 
 
Berdasarkan hasil jawaban dari 57 pegawai yang ada di Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal memenuhi kriteria sebagai 
sampel penelitian, terdapat sebanyak 22 responden pendidikan terakhir 
SMA, 31 responden Pendidikan terkahir S1 dan sebanyak 4 responden 
Pendidikan terakhir S2. Maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas 
responden dalam penelitian ini adalah responden Pendidikan terakhir S1. 
c) Berdasarkan Usia 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan usia terakhir pada tabel – berikut ini:  
Tabel 
Profil Responden Menurut Usia 
No Usia Jumlah Responden Presentase 
1 25-35 Tahun 15 26% 
2 35-40 Tahun 21 37% 
3 40-45 Tahun 11 19% 





Total 57 100% 
 
Berdasarkan hasil jawaban dari 57 pegawai yang ada di Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal memenuhi kriteria sebagai 
sampel penelitian, terdapat sebanyak 15 responden dengan usia 25-35 
Tahun, terdapat sebanyak 21 responden dengan usia 35-40 Tahun, 
terdapat sebanyak 11 responden dengan usia 40-45 Tahun dan terdapat 
sebanyak 10 responden dengan usia >45 Tahun. Maka dapat disimpulkan 
bahwa mayoritas responden dalam peneliian ini adalah responden dengan 
usia 35-40 Tahun. 
 
B. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
 Data merupakan salah satu kompoen riset, data yang dipakai dlam 
riset harusla. ah data yang akurat karena data yang tidak akurat akan 
mengahsilkan informasi yang tidak akurat juga. Dalam penelitian ini, 
teknik pengumpulan data menggunakan kuisoner. Oleh karena itu, peneliti 
akan menguji keakuratan kuisoner. Tahap uji instrumen ada 2, yaitu uji 
validitas instrumen dan reliabilitas. 
1. Analisis Data 
Analisis data merupakan penyederhanaan data ke dalam bentuk yang 
mudah dipahami, dibaca dan diinterpretasikan. Data yang dianalisis 






2. Hasil Uji Validitas 
Uji validitas adalah suatu datadapat dipercaya kebenarannya sesuai 
dengan kenyataan. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk 
mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas menunjukan derajat 
ketepatan antara dua yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data 
dikumpulkan oleh peneliti. Uji validitas berguna untuk mengetahui ada 
pertanyaan-pertanyaan pada kuisoner yang harus dibuang/diganti karena 
dianggap tidak relavan.  
Maka dilakukan dengan  cara membandingkan nilai r hitung dan r 
tabel. Perhitungan r tabel dapat diperoleh dari degree of freedom (df) = n-2. 
Nilai n adalah sampel, maka df = 57-2 = 55 dengan tingkat signifikasi dua 
arah 0,05 diperoleh r tabel sebesar 0,2609 
 
a. Uji Validitas Kuisoner Gaya Kepemimpinan 
Kuesioner Gaya Kepemimpinan yang terdiri dari sembilan butir 
pertanyaan masing-masing akan di uji kevalidannya dengan perhitungan 
uji validitas dengan menggunakan SPSS versi 22. Dengan hasil sebagai 
berikut : 
Tabel 
Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan 
 
Butir Pertanyaan R hitung R table Keterangan 





Pernyataan 2 0,619 0,2609 Valid 
Perrnyataan 3 0,587 0,2609 Valid 
Pernyataan 4 0,640 0,2609 Valid  
Pernyataan 5 0,757 0,2609 Valid 
Pernyataan 6 0,634 0,2609 Valid 
Pernyataan 7 0,793 0,2609 Valid 
Pernyataan 8 0,808 0,2609 Valid 
Pernyataan 9 0,687 0,2609 Valid 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan data di atas menunjukan bahwa pernyataan I sampai 
pernyataan 8 pada jumlah sample (N)  sebanyak 57 respondenhal itu 
dinyatakan valid  karena nilai R hitung lebih besar dari R tabel sebesar 
0,2609. Sehingga semua pernyataan dari variabel Gaya kepemimpinan 
dapat digunakan sebagai instrument penelitian. 
 
Tabel 
Uji Validitas Variabel Motivasi 
 
Butir Pernyataan R Hitung  R Table Keterangan 





Pernyataan 2 0,568 0,2609 Valid 
Pernyataan 3 0,692 0,2609 Valid 
Pernyataan 4 0,454 0,2609 Valid 
Pernyataan 5 0,490 0,2609 Valid 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan data di atas menunjukan bahwa pernyataan I sampai 
pernyataan 8 pada jumlah sample (N)  sebanyak 57 responden hal itu 
dinyatakan valid  karena nilai R hitung lebih besar dari R tabel sebesar 
0,2609. Sehingga semua pernyataan dari variabel Gaya kepemimpinan 
dapat digunakan sebagai instrument penelitian. 
 
Tabel 
Uji Validitas Kepuasan Kerja 
Butir Pernyataan R Hitung R Table Keterangan 
Pernyataan 1 0,821 0,2609 Valid 
Pernyataan 2 0,800 0,2609 Valid 
Pernyataan3 0,821 0,2609 Valid 
Pernyataan 4 0,824 0,2609 Valid 





Pernyataan 6 0,638 0,2609 Valid 
Pernyataan 7 0,773 0,2609 Valid 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan data di atas menunjukan bahwa pernyataan I sampai 
pernyataan 8 pada jumlah sample (N)  sebanyak 57 responden hal itu 
dinyatakan valid  karena nilai R hitung lebih besar dari R tabel sebesar 
0,2609. Sehingga semua pernyataan dari variabel Gaya kepemimpinan 
dapat digunakan sebagai instrument penelitian. 
Tabel 
Uji Validitas Kinerja 
 
Butir Pernyataan  R Hitung R table Keterangan 
Pernyataan 1 0,856 0,2609 Valid 
Pernyataan 2 0,771 0,2609 Valid 
Pernyataan 3 0,705 0,2609 Valid 
Pernyataan 4 0,456 0,2609 Valid 
Pernyataan 5 0,733 0,2609 Valid 
Pernyataan 6 0,594 0,2609 Valid 
Pernyataan 7 0,749 0,2609 Valid 
Pernyataan 8 0,764 0,2609 Valid 





Berdasarkan data di atas menunjukan bahwa pernyataan I sampai 
pernyataan 8 pada jumlah sample (N) sebanyak 57 responden hal itu 
dinyatakan valid  karena nilai R hitung lebih besar dari R tabel sebesar 
0,2609. Sehingga semua pernyataan dari variabel Gaya kepemimpinan 
dapat digunakan sebagai instrument penelitian. 
3. Hasil Uji Realibilitas 
Pengujian reliabilitas ini di lakukan untuk mendapatkan tingkat 
ketepatan alat pengumpulan data yang digunakan. Pengujian reliabilitas 
dengan konsistensi internal dilakukan dengan cara mencoba instrumen 
sekali, kemudian data diperoleh dianalisis dengan menggunakan tekhnik 
cronbach alpha(Koefisien alfa) suatu item pengukuran dapat di katakan 
reliabel apabila memiliki koefisien alfa lebih dari 0,60 
Uji reliabilitas berorientasi pada satu pengertian bahwa kuesioner 
yang di gunakan dalam penelitian ini dapat di percaya untuk di gunakan 
sebagai alat pengumpul data uji reliabilitas dengan menggunakan koefisien 
cronbach alpha dengan alat bantu SPSS versi 22. Suatu angket dikatakan 
reliabel jika nilai r yang dihasilkan adalah positif dan lebih besar dari r alpha 
tabel. 










Hasil Uji Realibilitas 
 
Variabel Reliabilitas Standar 
Koefisien Alfa 
Keterangan 
Gaya Kepemimpinan 0,901 0,60 Realiabel 
Motivasi 0,758 0,60 Realiabel 
Kepuasan Kerja  0,931 0,60 Realiabel 
Kinerja 0,904 0,60 Realiabel 
 Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Dari hasil perhitungan reliabilitas diperoleh R hitung untuk variabel 
Gaya Kepemimpinan(X1) sebesar 0,901, Motivasi (X2) sebesar 0,758, 
Kepuasan Kerja (X3) sebesar 0,931 dan Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,904. 
Semua variabel diatas memperoleh nilai reliabilitas lebih besar 
dibandingkan 0,60. Artinya instrument variabel Kualitas Gaya 
Kepemimpinan (X1), Motivasi(X2), Kepuasan Kerja (X3), dan Kinerja 
Pegawai (Y) dinyatakan reliabel. Dengan demikian, kuesioner tersebut dapat 
digunakan sebagai instrumen penelitian. 
4. Hasil Uji Asumsi Klasik 
Untuk mengetahui apakah model regresi benar-benar menunjukan 
hubungan yang signifikan dan mewakili (representatif), maka model 






1) Uji Normalitas  
Menurut Ghozali (2018:161) Uji normalitas adalah untuk 
melakukan pengujian apakah di dalam model regresi, variabel penganggu 
atau residual berdistribusi normal atau tidak normal. Uji normalitas 
dalam penelitian ini menggunakan uji Kolmogrov-Smirnov. 
Ketentuannya adalah sebagai berikut: jika tingkat signifikansi > 0,05 atau 
5% maka kesimpulannya adalah data berdistribusi normal. Berikut hasil 
dari uji normalitas: 
Tabel 
Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 





Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.45374638 
Most Extreme Differences Absolute .089 
Positive .089 
Negative -.062 
Test Statistic .089 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
Sumber: Output Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan Tabel di atas, di ketahui nilai probabilitas p atau 
Asymp. Sig.(2-tailed) sebesar 0,200. Karena nilai probabilitas p yakni 
0,200atau lebih besar dari tingkat signifikansi yakni 0,05.Sehingga dapat 







2) Hasil Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk memberikan gambaran 
kepada peneliti apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi 
antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik adalah model 
regresi yang tidak terdapat korelasi diantara variabel independen.  
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas dapat 
dilihat dari nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Kedua 
ukuran ini menunjukan setiap variabel bebas manakah yang di jelaskan 
oleh variabel bebas lainnya. Apabila nilai tolerance di atas 10% dan VIF 
di bawah 10, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi bebas dari 
multikolinieritas. 
Tabel 











B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.155 3.607  .597 .553   
x1 .185 .088 .207 2.092 .041 .653 1.532 
x2 .477 .182 .246 2.624 .011 .722 1.385 
x3 .473 .081 .542 5.811 .000 .731 1.368 
a. Dependent Variable: y 
 
Berdasarkan hasil output uji multikolonieritas pada model regresi 
seperti yang tertera pada tabel diatas, diperoleh data bahwa nilai 





Semua nilai tolerance tersebut masing-masing biaya > 0,10. Sementara 
nilai dari VIF Gaya Kepemimpinan 1,532, Motivasi 1,385, dan Kepuasan 
Kerja 1,388. Semua nilai VIF tersebut, masing-masing < 10,00. Sehingga 
dapat diperoleh suatu kesimpulan bahwa model regresi dalam penelitian 
ini tidak terjadi gejala Multikolonieritas. 
3) Uji Heteroskedastisitas  
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu ke pengamatan 
yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah model regresi yang 
memenuhi syarat heteroskedastisitas dan dalam penelitian metode yang 
digunakan untuk menguji menggunakan grafik scatterplot dan 
analisisnya adalah sebagai berikut : 
1) Jika terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu yang teratur (seperti bergelombang, melebar kemudian 
menyempit), maka keadaan demikian mengidentifikasikan adanya 
gejala heteroskedastisitas. 
2) Jika tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas 







Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan hasil output uji heteroskedastisitas pada model regresi 
seperti yang tertera pada gambar diatas, dapat dilihat adanya titik-titik 
menyebar membentuk pola yang tidak jelas atau titik-titik tidak 
membentuk pola tertentu serta penyebaran titik-titik tersebut berada 
diatas dan dibawah angka 0 dan sumbu Y. Dengan demikian dapat 
diambil suatu kesimpulan bahwa model persamaan regresi tidak terjadi 
gejala Heteroskedastisitas. 
5. Hasil Analisis Linier Berganda 
Hasil analisis regresi di peroleh untuk mengetahui pengaruh utama 
antara variabel bebas (independen) dengan variabel terikat (dependen). 














T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.155 3.607  .597 .553 
Gaya 
Kepemimpinan 
.185 .088 .207 2.092 .041 
Motivasi .477 .182 .246 2.624 .011 
Kepuasan Kerja .473 .081 .542 5.811 .000 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Rumus regresi linier berganda adalah sebagai berikut: 
Ŷ= 2,155 + 0,185X1 + 0,477X2 + 0,473X3  
Dari hasil perhitungan regresi berganda ini di peroleh koefisien 
regresi sebagai berikut: 
a = 2,155 adalah nilai konstanta dari persamaan kinerja karyawan 
(Y) yang ada sebelum di pengaruhi terhadap Gaya Kepemimpinan (X1), 
Motivasi (X2), dan Kepuasan Kerja (X3). 
𝛽
1
= 0,185, menunjukan berpengaruh Positifdan Signifikan antara 
Gaya Kepemimpinan terhadap variabel Kinerja Pegawai, yang berarti jika 
dimensi Gaya Kepemimpinan  meningkat maka akan mengakibatkan 
meningkatnya Kinerja Pegawai. 
𝛽
2
=0,477, menunjukan berpengaruh Positifdan Signifikan antara 









= 0,473, menunjukan berpengaruh Positifdan Signifikan antara 
Kepuasan Kerja  terhadap variabel Kinerja Pegawai, yang berarti jika 
dimensi Kepuasan Kerja meningkat maka akan mengakibatkan 
meningkatnya Kinerja Pegawai.  
Hasil persamaan Regresi Linier Berganda di atas dapat di ketahui 
bahwa peningkatan Kinerja Pegawai (Y) dipengaruhi secara positif dan 
signifikan oleh Gaya Kepemimpinan (X1), Motivasi (X2), dan Kepuasan 
Kerja(X3). 
6. Uji Hipotesis  
a. Hasil Uji  t (Uji Parsial) 
Menurut Ghozali (2018:97) uji statistik t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara 
individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Pada penelitian 
ini pengujian dengan menggunakan signifikan level 0,05 (α = 5%). 
Adapun kriteria diterima atau ditolaknya hipotesis adalah sebagai 
berikut: 
1) Jika nilai signifikan < 0,05 maka hipotesis diterima. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel independen berpengaruh secara 





2) Jika nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak. Hal ini 
menunjukkan variabel dependen tidak berpengaruh secara signifikan 
terhadap variabel independen. 
Tabel 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.155 3.607  .597 .553 
Gaya Kepemimpinan .185 .088 .207 2.092 .041 
Motivasi .477 .182 .246 2.624 .011 
Kepuasan Kerja .473 .081 .542 5.811 .000 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan data yang terdapat pada tabel diatas diperoleh suatu 
kesimpulan sebagai berikut : 
1) Variabel Gaya Kepemimpinan memiliki nilai koefisien regresi sebesar 
0,185 dengan nilai signifikan 0,041. Maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel Gaya Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kab.Tegal. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan 
0,041>0,05 atau hipotesis diterima. 
2) Variabel Motivasi memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,477 
dengan nilai signifikan 0,011. Maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 





Kab.Tegal. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan 0,01> 0,05 atau 
hipotesis diterima. 
3) Variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai koefisien regresi sebesar 
0,000. Maka Maka dapat disimpulkan bahwa variabel Kepuasan Kerja 
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai signifikan 0,000>0,05 atau hipotesis diterima. 
 
b. Hasil Uji F (Uji Simultan) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas dalam model terdapat pengaruh terhadap variabel 
dependen atau terikat secara bersama-sama. Untuk dapat mengetahui 
apakah variabel independen mempengaruhi secara bersama-sama 
variabel dependen maka digunakan tingkat signifikan sebesar 0,05 
(Ghozali, 2018:96). Adapun kriteria diterima atau ditolaknya hipotesis 
adalah sebagai berikut : 
1. Jika nilai signifikan < 0,05, maka hipotesis diterima (koefisien regresi 
signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
2. Jika nilai signifikan > 0,05, maka hipotesis ditolak (koefisien regresi 
tidak signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa variabel dependen tidak 











Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 662.866 3 220.955 34.732 .000b 
Residual 337.169 53 6.362   
Total 1000.035 56    
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Hasil pengujian hipotesis pengaruh Gaya Kepemimpinan, 
Motivasi dan Kepuasan Kerjaterhadap kinerja Pegawai Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan  Kab.Tegal adalah signifikan, ini 
dibuktikan pada tabel diatas yang mana nilai signifikan adalah 0,000 
atau < 0,05. Oleh karena itu, keputusan hipotesis diterima  karena nilai 
signifikan sebesar 0,000. Sehingga Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan 
Kepuasan Kerja memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap 
Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal. 
c. Koefisien Determinasi (R square) 
Pengujian dengan determinasi majemuk berfungsi untuk 
mengukur persentase total di jelaskan oleh regresi. Ini berarti dapat di 
katakan penggunaan model koefisien determinasi (R2). Hasil R2 = 663 
berarti bahwa 66,3% Kinerja Pegawai (Y)di pengaruhi oleh besarnya 
Gaya Kepemimpinan (X1), Motivasi (X2), dan Kepuasan Kerja (X3), 






C. Pembahasan  
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kab Tegal  
Berdasarkan uji t yang telah dilakukan menunjukkan bahwa variabel 
Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai. Hasil dari hipotesis uji t nilai signifikansi t hitung variabel Gaya 
Kepemimpinan yaitu sebesar  0,041 < 0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
Implikasi hasil dari penelitian ini sejalan dengan teori Dewi(2012) 
menyatakan seorang pemimpin yang baik adalah orang yang mampu 
melaksanakan fungsi–fungsi manajemen secara berkesinambungan dan 
saling keterkaitan pemimpin memiliki tanggung jawab besar terhadap 
organisasi yang dipimpinnya. Beranjak dari pengertian diatas maka, gaya 
kepemimpinan seorang pemimpinan sangat dibutuhkan dimana laju 
perkembangan dan kemajuan perusahaan dapat diukur atau dilihat dari 
seorang pimpinan, untuk itu seorang pemimpin harus rendah hati, murah 
senyum, mudah diajak komukasi dan bertindak sesuai dengan prosedur 
ataupun peraturan yang berlaku. 
Gaya Kepemimpinan yang diterapkan pada Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan  Kab.Tegal sudah sesuai dengan yang diharapkan pegawai, 
dan hal ini juga merupakan penyebab meningkatnya kinerja pegawai di 
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal. sehingga dengan adanya 
gaya kepemimpinan yang ada dapat memberikan pengaruh yang positif 





2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kab Tegal. 
Berdasarkan uji t yang telah dilakukan menunjukkan bahwa variabel 
Motivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 
Hasil dari hipotesis uji t dari nilai signifikansi t hitung variabel Pelatihan 
yaitu sebesar 0,00> 0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
Implikasi hasil dari penelitian ini sejalan dengan teori Sedarmayanti : 
2011 Motivasi adalah kekuatan kecenderungan seorang individu melibatkan 
diri dalam kegiatan yang berarahkan sasaran dalam pekerjaan. Ini bukan 
perasaan senang yang relatif terhadap hasil berbagai pekerjaan sebagaimana 
halnya kepuasan, tetapi lebih merupakan perasaan sedia atau rela bekerja 
untuk mencapai tujuan pekerjaan.Selain itu motivasi adalah faktor-faktor 
yang ada dalam diri seseorang yang menggerakan atau mengarahkan 
perilakunya untuk memenuhi tujuan tertentu. Proses timbulnya motivasi 
seseorang merupakan gabungan dari konsep kebutuhan, dorongan, tujuan 
dan imbalan.  
Sehingga dengan memberikan motivasi kepada setiap pegawai 
dipastikan pegawai mampu termotivasi dengan baik, karena dengan 
memberikan motivasi tersebut dapat memacu timbulnya motivasi dalam 
bekerja, selain itu dengan adanya motivasi diharapkan mampu memelihara 
serta mempertahankan tingkat motivasi dari para pegawai menjadi lebih 
tinggi dalam melaksanakan pekerjaannya, serta mampu bekerja dengan baik 





meningkatkan kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kab.Tegal. 
3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kab Tegal. 
Berdasarkan uji t yang telah dilakukan menunjukkan bahwa variabel 
Kepuasan Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai. Hasil dari hipotesis uji t dari nilai signifikansi t hitung variabel 
Pelatihan yaitu sebesar 0,00<0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
Implikasi dari penelitian ini sejalan dengan teori Lawler (2002:75), 
sebab seseorang memiliki kepuasan yang tinggi akan memandang 
pekerjaanya sebagai hal yang menyenangkan, berbeda dengan karyawan 
yang memiliki kepuasan kerja rendah, dia akan melihat pekerjaannya 
sebagai hal yang menjemukan dan membosankan sehingga pegawai tersebut 
bekerja dalam keadaan terpaksa.  
Hal ini berarti karyawan akan merasa puas bahwa isi pekerjaan 
dianggap menarik, memberikan kesempatan belajar serta menerima 
tanggung jawab dan kondisi kerja yang mendukung tersedianya sarana dan 
prasarana kerja yang memadai sesuai dengan sifat tugas harus 
diselesaikannya. Organisasi dan manajemen mampu memberikan situasi dan 
kondisi kerja yang stabil, untuk memberikan kepuasan kepada pegawai 
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal juga memberi kesempatan 
untuk maju seperti memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan 





pekerjaannya. Gaji dan keuntungan ikut mendorong terwujudnya kepuasan 
kerja karena pegawai merasa bahwa gaji yang diperoleh mampu memenuhi  
kebutuhan hidupnya dan keluarganya maka kecenderungan pegawai untuk 
merasa puas terhadap kerjanya akan lebih besar. 
4. Pengaruh Kualitas Gaya Kepemimpinan, Motivasi, dan Kepuasan 
KerjaTerhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kab.Tegal 
Variabel Kualitas Gaya Kepemiimpinan,Motivasi dan Kepuasan 
Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 
dari hipotesis uji F nilai signifikansi F hitung yaitu 0,000<0,05 yang artinya 
hipotesis diterima. SehinggaGaya Kepemimpinan, Motivasi dan Kepuasan 
Kerjamemiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai 
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal.   
Berdasarkan penggunaan model koefisien determinasi. Hasil R2=663 
berarti bahwa 66,3% Kinerja Pegawai (Y)di pengaruhi oleh besarnya Gaya 
Kepemimpinan(X1), Motivasi (X2), dan Kepuasan Kerja (X3), sisanya 
sebesar 33,7% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. 
Implikasi hasil dari penelitian ini sejalan dengan teori Sedarmayanti 
(2011:260) kinerja merupakan terjemahan dari performance yang berarti 
hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi 
secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan 





Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Kepuasan Kerja dapat 
memperbaiki dan mengembangkan pengetahuan, sikap, tingkah laku, 
keterampilan para pegawai sesuai dengan apa yang diinginkan instansi. 
Pegawai yang telah diberikan pelatihan serta arahan, bimbingan dan 
motivasi tentunya akan memiliki kemampuan yang lebih baik, sehingga 






KESIMPULAN DAN SARAN 
A. KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data mengenai Gaya 
Kepemimpinan, Motivasi dan Kepuasan Kerja yang telah dilakukan, maka dapat 
disimpulkan bahwa: 
1. Secara simultan terdapat pengaruh antara Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan 
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 
Kab.Tegal. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi 0,003 < 0,05. 
2. Variabel Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dinas 
Pendidikan  dan Kebudayaan Kab.Tegal. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai 
signifikan 0,041<0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
3. Variabel Motivasi berengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan 
Kebudayaan Kab.Tegal . Dibuktikan dari nilai signifikansi 0,011 < 0,05 yang 
artinya hipotesis diterima. 
4. Variabel Kepuasan Kerja berengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dinas 
Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal dan Kebudayaan . Dibuktikan dari nilai 
signifikansi 0,000<0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
5. Dari hasil uji koefisien determinasi (R2) diperoleh nilai R2 sebesar 0,663 atau 
66,3%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh 
variabel Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Kepuasan Kerja 66,3%. 
Sedangkan sisanya 33,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan 









Berdasarkan penelitian diatas, maka peneliti mengajukan saran sebagai 
berikut : 
1. Pihak Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kab.Tegal sebaiknya bisa lebih 
memperhatikan para pegawainya kembali agar dapat menciptakan 
pegawai yang dikategorikan sebagai pegawai yang memiliki 
karakteriksik, kemampuan dan belakang pendidikan yang baik serta 
pemberian motivasi yang harus selalu diterapkan untuk memberikan rasa 
semangat dalam bekerja sehingga bisa membantu instansi untuk mencapai 
tujuan yang diinginkan. Hal tersebut dapat berdampak baik bagi instansi. 
2. Berkenaan dengan Gaya Kepemimpinan, Motivasi, Kepuasan Kerja yang 
terdiri dari hubungan dengan atasan, hubungan dengan bawahan maka 
pada dinas pendidikan dan kebudayaan Kab Tegal maka Hendaknya perlu 
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Perihal :  Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian :  Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi, Kepuasan Kerja 
Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan 








Dalam rangka menyelesaikan penelitian, saya Mahasiswi Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari Sdr untuk mengisi 
kuesioner yang telah kami sediakan. 
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang dirasakan 
Sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaan karena data ini hanya untuk 
kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi penelitian ini. 



















1. Jenis Kelamin  :  a.   Laki-laki 
b.  Perempuan 
2. Pendidikan Terakhir :  a.  SMA atau SMK 
     b.  S1 
        c. S2  
3. Umur   :  a.  25-35 tahun 
     b.  35-40 tahun 
     c.  40-45 tahun 






















A. Gaya Kepemimpinan 
 
NO Pertanyaan Variablel 
Gaya Kepemimpinan 
SS S N TS STS 
1. Pemimpin anda sering 
menekankan pentingnya 
tugas dan meminta anda 
melaksanakan tugas 
dengan sebaik-baiknya 
     
2. Pimpinan anda 
mempengaruhi cara 
pandang anda untuk 
menyelesaikan masalah 
pekerjaan. 
     
3. Pimpinan anda 
mengkomunikasikan 
tujuan dan pemberian 
kesempatan bagi pegawai 
untuk mencapai sesuatu 
dengan cara mereka 
sendiri. 
     
4. Pimpinan anda 
menghargai dan memuji 
para pegawai yang 
kinerjanya bagus. 
     





     
6. Pemimpin saya membantu 
karyawannya meraih 
prestasi lebih besar dari 
seharusnya. 
     





     
8. pemimpin saya dapat 
menghargai hasil kerja 
bawahannya 





9. Pemimimpin saya cukup 
bijaksana dalam 
menghadapi bawahannya. 




B.  Motivasi  
 
NO Pertanyaan Variablel 
Motivasi 
SS S N TS STS 
 Fisiologis       
1. Gaji sebagai karyawan di 
perusahaan ini telah 
mencakupi kebutuhan 
ekonomi keluarga 
     
 Rasa aman      
2. Keamanan di lingkungan 
perusahaan sudahkah 
dikelola dengan baik 
     
 Sosial       
3. Hubungan kerja antara 
atasan dan bawahan 
maupun sesama rekan 
kerja diperusahaan ini 
cukup baik 
     
 Penghargaan       
4. Perusahaan mengakui dan 
memberi penghargaan 
bagi karyawan yang 
berprestasi 
     
 Aktualisasi Diri      
5. Perusahaan memberikan 
kesempatan kepada 
karyawan untuk 
mendapatkan jabatan yang 
lebih tinggi 













Pertanyaan Variabel Kepuasan 
Kerja 
Skor Jawaban Responden 
SS S N TS STS 
Isi Pekerjaan      
1. Saya merasa tertarik dengan tugas 
dan tanggung jawab yang diberikan  
     
 Supervisi SS S N TS STS 
2.  Atasan saya selalu bersedia 
membantu jika saya mengalami 
kesulitan dalam menyelesaikan 
tugas  
     
 Organisasi dan Manajemen SS S N TS STS 
3. Kebijakan dan peraturan perusahaan 
disosialisasikan dengan baik kepada 
karyawan 
     
 Kesempatan Untuk Maju SS S N TS STS 
4. Tersedia kesempatan yang cukup 
besar bagi saya untuk 
mengembangkan diri serta 
kemampuan yang saya miliki 
     
 Gaji dan Keuntungan SS S N TS STS 
5. Saya puas terhadap gaji dan 
tunjangan-tunjangan diluar gaji 
pokok yang diberikan 
     
 Rekan Kerja      
6. Saya tidak menemukan kesulitan 
dalam bekerja sama dengan rekan 
sekerja saya 
     
 Kondisi pekerjaan SS S N TS STS 
7. Fasilitas yang disediakan oleh 
perusahaan lengkap dan layak pakai 












Pertanyaan Variabel Kinerja Skor Jawaban Responden 
SS S N TS STS 
Quantity of Work 5 4 3 2 1 
1. Saya dapat menyelesaikan sejumlah 
pekerjaan pada periode tertentu 
     
 Quality of Work SS S N TS STS 
2. Saya dapat mengerjakan pekerjaan 
dengan kualitas yang ditentukan 
     
 Job Knowledge SS S N TS STS 
3. Saya memahami prosedur kerja dan 
informasi tentang pekerjaan 
     
 Creativeness SS S N TS STS 
4. Saya mampu menyesuaikan diri dan 
dapat diandalkan dalam pekerjaan 
     
 Cooperation SS S N TS STS 
5. Saya memiliki kemampuan bekerja 
sama dengan orang lain  
     
 Dependability SS S N TS STS 
6. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
tanpa tergantung terhadap orang lain 
     
 Initiative SS S N TS STS 
7. Saya memiliki inisiatif dalam 
menyelesaikan tugas dan mendapat 
tanggapan positif dari atasan 
     
 Personal Quality SS S N TS STS 
8. Saya memiliki kemampuan dalam 
berbagai bidang pekerjaan 











Deskripsi Hasil Tanggapan Responden (X1) 
 
Responden  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 
Total 
X1 
1 5 4 4 4 3 3 4 4 4 35 
2 5 5 4 5 4 5 4 5 5 42 
3 5 4 4 5 5 4 5 5 5 42 
4 3 4 4 3 4 3 3 2 3 29 
5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 41 
6 4 2 5 5 4 5 4 4 4 37 
7 4 5 5 5 4 4 5 5 5 42 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
9 5 5 3 5 5 3 5 5 5 41 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
11 5 2 5 5 4 4 4 5 4 38 
12 2 4 4 5 5 4 4 4 4 36 
13 4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 
14 5 4 5 5 5 4 5 5 5 43 
15 4 4 5 4 5 4 4 4 5 39 
16 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 
17 5 4 5 5 4 4 4 4 5 40 
18 5 4 5 5 4 4 4 4 5 40 
19 4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 
20 4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 
21 4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 
22 5 4 4 5 4 4 4 5 5 40 
23 5 4 5 4 5 5 4 5 5 42 
24 3 3 2 5 5 4 4 5 5 36 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
26 4 2 4 4 4 3 4 4 5 34 
27 4 3 3 3 3 4 4 3 3 30 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
30 4 3 4 4 4 4 3 4 4 34 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 






33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
34 4 4 5 5 5 4 4 5 5 41 
35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
44 4 4 4 5 5 4 4 4 5 39 
45 4 3 3 3 3 4 3 3 3 29 
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
48 5 4 5 5 5 5 4 5 5 43 
49 5 4 3 4 4 5 4 3 4 36 
50 3 3 4 4 3 3 3 4 4 31 
51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
52 4 4 5 5 5 4 4 5 5 41 
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
54 3 1 3 5 1 3 1 3 5 25 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
56 5 5 4 4 4 5 5 4 4 40 


















Deskripsi hasil tanggapan Responden (X2) 
 
Responden   P1 P2 P3 P4 P5 Total X2 
1 5 4 4 4 4 21 
2 4 4 5 4 5 22 
3 5 4 5 5 5 24 
4 4 5 4 4 5 22 
5 4 4 4 4 5 21 
6 4 5 5 4 5 23 
7 4 4 5 5 5 23 
8 5 4 5 2 5 21 
9 4 5 4 4 5 22 
10 5 5 5 5 4 24 
11 4 4 4 3 3 18 
12 5 4 5 4 5 23 
13 4 3 4 4 5 20 
14 4 4 4 5 4 21 
15 3 5 5 3 5 21 
16 4 4 4 4 4 20 
17 4 4 4 4 4 20 
18 4 5 5 5 4 23 
19 4 4 4 4 4 20 
20 5 5 5 5 5 25 
21 4 4 4 4 4 20 
22 3 4 5 5 4 21 
23 4 4 4 4 4 20 
24 4 5 4 5 4 22 
25 4 3 5 4 5 21 
26 3 4 4 4 4 19 
27 4 4 5 5 5 23 
28 4 4 4 4 4 20 
29 4 4 4 4 4 20 
30 4 4 4 4 4 20 
31 5 5 5 5 5 25 
32 5 5 5 5 5 25 
33 4 4 4 4 4 20 
34 5 4 4 4 4 21 
35 5 5 5 4 5 24 
36 4 4 5 5 4 22 
37 4 4 4 3 4 19 
38 4 4 4 4 4 20 
39 5 5 5 5 5 25 
40 4 4 4 4 4 20 
41 5 5 5 5 5 25 
42 5 5 5 5 5 25 
43 5 5 5 5 5 25 
44 5 5 5 5 5 25 





46 4 4 4 4 4 20 
47 4 4 4 4 4 20 
48 5 5 5 5 5 25 
49 4 4 5 4 4 21 
50 4 4 4 4 4 20 
51 5 5 5 5 5 25 
52 5 5 5 5 5 25 
53 4 4 4 4 4 20 
54 4 4 3 1 5 17 
55 4 5 5 5 5 24 
56 5 5 4 4 4 22 
57 5 4 5 4 5 23 
 
Deskripsi Hasil Tanggapan Responden (X3) 
Responden  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 Ttotal X3 
1 4 4 4 4 5 5 5 31 
2 4 5 4 4 3 3 4 27 
3 4 5 4 5 5 5 5 33 
4 3 4 3 3 3 4 4 24 
5 4 5 4 4 4 4 4 29 
6 2 2 2 2 2 4 2 16 
7 5 5 5 5 4 4 5 33 
8 2 2 2 4 2 4 4 20 
9 3 5 3 3 3 5 4 26 
10 4 4 4 4 3 4 2 25 
11 5 5 5 5 3 4 4 31 
12 3 4 3 3 3 2 3 21 
13 4 5 4 4 4 4 4 29 
14 5 5 5 4 5 4 4 32 
15 5 5 5 4 4 5 4 32 
16 4 4 4 5 4 4 4 29 
17 5 5 5 4 4 4 4 31 
18 5 5 5 4 4 4 4 31 
19 5 5 5 5 4 5 4 33 
20 5 5 5 5 4 5 4 33 
21 5 5 5 5 4 5 4 33 
22 4 3 4 4 3 2 4 24 
23 4 4 4 4 4 4 4 28 
24 4 5 4 4 4 4 5 30 
25 4 3 4 3 3 3 3 23 
26 3 4 3 3 3 3 4 23 
27 3 3 3 4 3 3 3 22 
28 4 4 4 4 4 4 4 28 

























30 5 5 5 5 5 5 5 35 
31 5 5 5 5 5 5 5 35 
32 5 5 5 5 5 5 5 35 
33 3 3 3 3 3 3 3 21 
34 4 4 4 4 4 4 4 28 
35 5 5 5 5 5 5 5 35 
36 4 4 4 4 4 4 4 28 
37 4 4 4 4 4 4 4 28 
38 4 4 4 4 4 4 4 28 
39 5 5 5 5 5 5 5 35 
40 4 4 4 4 4 4 4 28 
41 5 5 5 5 5 5 5 35 
42 5 5 5 5 5 5 5 35 
43 5 5 5 5 5 5 5 35 
44 5 5 5 5 5 5 5 35 
45 4 4 4 4 3 3 4 26 
46 4 4 4 4 4 4 4 28 
47 4 4 4 4 4 4 4 28 
48 5 5 5 5 5 5 5 35 
49 4 4 4 4 4 2 4 26 
50 4 4 4 4 4 4 4 28 
51 5 5 5 5 5 5 5 35 
52 5 5 5 5 5 5 5 35 
53 5 5 5 5 5 5 5 35 
54 5 3 5 4 1 1 4 23 
55 4 4 4 4 4 4 4 28 
56 4 2 4 4 3 3 3 23 






Deskripsi Hasil Tanggapan Responden (Y) 
Responden P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Total Y 
1 4 4 4 4 5 4 4 5 34 
2 4 4 4 5 5 4 5 4 35 
3 5 4 5 5 5 5 4 4 37 
4 5 5 4 5 5 4 5 4 37 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
6 4 5 4 4 4 3 3 5 32 
7 3 3 4 4 5 5 5 4 33 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
9 5 4 5 5 5 2 4 5 35 
10 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
11 4 4 4 4 4 3 5 3 31 
12 3 3 4 3 4 3 3 3 26 
13 5 5 4 5 5 5 5 5 39 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
15 4 4 4 4 5 4 3 3 31 
16 4 4 4 4 4 5 4 4 33 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
19 4 5 5 5 5 4 4 4 36 
20 4 5 5 5 4 4 4 4 35 
21 4 5 5 5 4 4 4 4 35 
22 4 4 4 4 4 2 4 4 30 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
24 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
25 3 3 4 4 4 3 4 3 28 
26 3 3 3 3 4 4 4 4 28 
27 3 3 3 4 3 3 3 3 25 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
30 5 5 5 3 5 5 5 5 38 
31 5 5 5 3 5 4 5 5 37 
32 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
33 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
34 4 5 3 3 4 5 5 5 34 
35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
38 4 5 4 3 4 4 4 4 32 
39 5 5 5 4 4 4 5 5 37 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
41 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 40 





44 5 5 5 4 5 5 5 5 39 
45 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
46 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
48 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
49 4 4 5 3 3 4 4 3 30 
50 4 4 3 4 4 4 4 4 31 
51 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
52 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
53 5 4 4 3 5 4 5 5 35 
54 3 3 2 3 3 3 3 3 23 
55 4 4 3 2 3 4 4 4 28 
56 4 3 4 4 4 4 4 4 31 



























Uji Validitas X1 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
x1p1 33.81 18.551 558 .898 
x1p2 34.09 17.153 ..619 .896 
x1p3 33.86 18.480 .567 .897 
x1p4 33.65 18.518 .640 .892 
x1p5 33.79 16.955 .757 .882 
x1p6 33.88 18.503 .634 .892 
x1p7 33.93 17.174 .793 .880 
x1p8 33.79 17.205 .806 .879 
x1p9 33.63 18.273 .687 .889 
 




Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
x2p1 17.47 3.397 .496 .726 
x2p2 17.46 3.253 .568 .701 
x2p3 17.30 3.142 .692 .663 
x2p4 17.54 2.931 .454 .760 
x2p5 17.32 3.398 .490 .727 
 




Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
x3p1 25.07 17.459 .821 .916 
x3p2 25.00 17.143 .800 .918 
x3p3 25.07 17.459 .821 .916 





x3p5 25.37 16.451 .827 .916 
x3p6 25.25 17.653 .638 .936 
x3p7 25.16 18.135 .773 .921 
 
 





Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
yp1 29.25 13.439 .856 .878 
yp2 29.21 13.526 .771 .885 
yp3 29.26 13.805 .705 .891 
yp4 29.37 14.665 .456 .915 
yp5 29.18 13.933 .733 .888 
yp6 29.37 13.951 .594 .902 
yp7 29.19 13.909 .749 .887 
yp8 29.25 13.653 .764 .886 
 
 




Alpha N of Items 
.901 9 
 




Alpha N of Items 
.758 5 
 















































Uji Asumsi Klasik 
 
1. Uji Normalitas 
 





Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.45374638 
Most Extreme Differences Absolute .089 
Positive .089 
Negative -.062 
Test Statistic .089 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance 
 









B Std. Error Beta Tolerance VIF 
(Constant) 2.155 3.607  .597 .553   
x1 .185 .088 .207 2.092 .041 .653 1.532 
x2 .477 .182 .246 2.624 .011 .722 1.385 
x3 .473 .081 .542 5.811 .000 .731 1.368 




















































t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.155 3.607  .597 .553 
Gaya 
Kepemimpinan 
.185 .088 .207 2.092 .041 
Motivasi .477 .182 .246 2.624 .011 
Kepuasan Kerja .473 .081 .542 5.811 .000 






1. Uji Statistik F (Simultan)  
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 662.866 3 220.955 34.732 .000b 
Residual 337.169 53 6.362   
Total 1000.035 56    
a. Dependent Variable: y 
b. Predictors: (Constant), x3, x2, x1 
 
 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.155 3.607  .597 .553 
Gaya 
Kepemimpinan 





Motivasi .477 .182 .246 2.624 .011 
Kepuasan Kerja .473 .081 .542 5.811 .000 




3. Koefisien Determinasi  
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .814a .663 .644 2.522 
a. Predictors: (Constant), x3, x2, x1 
 
 
 
